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В то же время в отечественной научной литературе от-
сутствуют прямые специальные публикации в области 
стратегического анализа [1, 2].
Между тем стратегический анализ должен иметь це-
лью поиск на основе выявленных закономерностей пер-
спектив и альтернатив развития, благодаря чему субъект 
хозяйствования сможет достичь желаемых результатов. 
Он может быть как частным, тематическим, так и ком-
плексным, охватывающим все ключевые аспекты того 
или иного вида деятельности или процесса.
С этих позиций автором разработаны направления, 
которые должен охватывать стратегический анализ, 
включающие в себя в общей сложности свыше двухсот 
позиций. Идет активная работа по разработке их при-
кладной методики анализа.
Активная разработка стратегического анализа в тео-
ретическом плане, а также его использование в практике 
работы субъектов хозяйствования поможет им противо-
стоять в жесткой конкурентной борьбе. На основании 
проведенного стратегического анализа необходимо раз-
вернуть широкий поиск резервов во всех направлениях 
и добиться их скорейшего использования.
Таким образом, стратегический анализ должен быть 
одним из главных орудий (инструментом) в руках гра-
мотного высококвалифицированного менеджера по про-
ведению экономической политики, направленной в ко-
нечном итоге на завоевание рынка.
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Необходимость формирования экономики знаний в 
постановочном плане, как правило, особых возражений 
не встречает. Это объясняется пониманием сложившей-
ся в конце ХХ – начале ХХІ века ситуации как на макро-
уровне (происходит рокировка экономических ресурсов: 
власть постепенно смещается от капитала к знаниям и 
информации), так и на микроуровне – уровне организа-
ции, на котором происходит формирование интеллекту-
ального капитала или неосязаемых активов – источника 
выживаемости фирм. По разным оценкам, почти 70  % 
стоимости предприятия составляют неосязаемые акти-
вы. Но кто на самом деле владеет этими активами – ком-
пания или работники, кто сохраняет свои интеллекту-
альные активы и создает новые? [1]
По мнению экспертов, почти каждая вторая компа-
ния на первое место поставила организационную куль-
туру – как необходимое условие управления знаниями. 
Культура в области производства в условиях менед-
жмента знаний по важности начинает обгонять тех-
нологии, поскольку более связана с человеческим фак-
тором, который в ХХІ веке мало-помалу выходит на 
первое место, принадлежавшее ранее машинам, инстру-
ментам и другим ресурсам [2].
В данном контексте прослеживаются несколько аспек-
тов проблемы:
1. Создание организационной культуры, способствую-
щей обучению и передаче знаний. Такая культура должна 
основываться на таких ценностях как коллективная от-
ветственность или коллективизм (чувство локтя), ориен-
тация на будущее (общее понимание стратегии), мотива-
ция для достижения общих целей, доверие между сотруд-
никами, построение команд и умение работать в них.
2. Создание условий и благоприятной среды для пре-
вращения неявных знаний в явные. Неявные знания 
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– это знания, которые не могут легко и быстро переда-
ваться другим. Они включают в себя навыки и культуру. 
Это знания, о которых человек не знает, что он это знает. 
Согласно экспертным оценкам, 80  % всех знаний – это 
неявные знания [3]. В этой связи возникает задача пере-
вода, превращения неявных знаний в явные. Задача чрез-
вычайно сложная, поскольку связана с необходимостью 
поиска особых форм и методов воздействия на человека. 
И самое важное – эти методы не могут быть унифи-
цированы! 
Руководители («продвинутые»), учителя (в самом вы-
соком понимании этого слова) знают, что применение 
общих методов управления может дать эффект только 
по формальному признаку. Так, например, человеческий 
капитал как совокупность знаний, умений, навыков, а 
также личностных особенностей формально делится на 
две части: 1) то, что работник обязан предоставить ор-
ганизации по контракту (уровень квалификации, про-
фессиональные знания, профессиональный опыт, ис-
полнительность, дисциплинированность) и 2) то, что он 
по контракту предоставлять не обязан (способность к 
творчеству, изобретательность, готовность к риску, ин-
туиция, инициативность и т. д.). Причем, вторая группа 
качеств  – неявные знания – представляется на сегод-
няшний день особо важной и требующей применения 
особых индивидуальных мотивационных механизмов. 
Использование индивидуальных мотивационных меха-
низмов должно быть основано на первичной информа-
ции о психофизическом типе личности, которую можно 
получить, определив эннеатип личности [4].
Сегодня в своей работе модель Эннеаграммы успеш-
но применяют крупнейшие мировые компании, такие, 
как HewlettPackard, Sony, Toyota, GeneralMotors,CocaCola, 
Procter&Gamble и многие другие компании. Эннеаграмму 
используют в качестве инструмента для подбора персо-
нала, обучения ведения эффективных переговоров, соз-
дания комфортной атмосферы в коллективе.
3. Создание комплементарных команд. В настоящее 
время происходит пересмотр традиционных представле-
ний об эффективности работы в командах. Если сгруп-
пировать типы личности определенным образом, то 
можно создать эффективно работающие команды. Так, 
например, 4, 5 и 9 тип – это рефлексивные, стратегически 
мотивированные люди, 1, 2, 6 – исполнители, 3, 7 – твор-
ческие люди с нестандартным мышлением. Принимая 
это во внимание, можно понять, почему не работают 
конкретные команды [5].
По мнению экспертов, наибольший вклад в развитие 
команды вносит совместное обучение членов группы, 
при котором они имеют возможность составить пред-
ставление о знаниях, умениях и навыках друг друга. Для 
этого создаются «карты знаний» а также организуются 
специальные тематические форумы для обмена идеями 
по ключевым организационным проблемам, проводятся 
так называемые «ярмарки знаний» и «обеды знаний» [6].
4. Формирование сообществ практики (community of 
practice, COP), представляющее собой сообщество едино-
мышленников, разделяющих общие интересы в опреде-
ленной области знаний и стремящихся вместе работать. 
В структуре организации такое сообщество выходит за 
рамки обычных структур. Это не совсем команда, не со-
всем рабочая группа. Сообщество создается доброволь-
цами, функционирует неопределенное время, не требу-
ет четко определенных результатов. Мотивом является 
страстное желание заниматься любимым делом, получая 
при этом новые знания, т. е. обучаясь и обучая других. 
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Формирование стоимости строительства объектов ба-
зируется на учете тысяч видов расценок, определяющих 
прямые затраты на выполнение каждого вида строитель-
ных работ. Кроме того, отдельными статьями в стоимости 
строительства учитываются косвенные затраты, прибыль 
и налоги. При изменении состава работ, замене матери-
ала, конструкций, происходит полный пересчет цены с 
корректировкой стоимости строительства, так как изме-
нения в одной работе влекут изменение косвенных затрат, 
прибыли и налогов и требуют пересчета всей стоимости.
В то же время современные технологии, материалы, 
конструктивные и организационные решения касаются, 
как правило, не всего объекта, а отдельных видов работ. 
Повышение эффективности строительства базируется 
